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A AVALIACAO DE DESEMPENHO DOS PROFESSORES
- UM INSTRUMENTO PARA A MELHORIA NA ACTUAGCAO
DOCENTE

FERNANDO MASSI ARGENTINO'

Resumo: A avaliacdo de desempenho dos professores é um processo que através do qual visa a
atribuicdo de notas de desempenho aos profissionais da educacdo, sendo estes avaliados por
avaliadores que facam parte da mesma instituicdo. Este processo deve ser feito de modo rigoroso,
analitico e conciso e ndo por ambiguidades ou afinidades, uma vez que o mesmo apresenta dados
sobre o processo de ensino-aprendizagem, apontando para as falhas e metas alcancadas durante o
processo. O presente artigo cientifico traz em abordagem, a avaliacido de desempenho dos
professores como um instrumento para a melhoria na actuacado docente, visto que, a avaliacdo de
desempenho dos professores permite analisar e acompanhar se as metas pretendidas pela instituicdo
educacional estdo a ser cumpridas ou ndo. E através deste processo que os professores véem-se
obrigados no sentido de actualizarem os seus conhecimentos periodicamente, tanto os cientificos, os
didacticos quanto os pedagdgicos o que de certa forma promove a melhoria na actuacao docente. Nao
existe um modo Unico de se avaliar o desempenho dos professores, uma vez que o método de
avaliacdo de desempenho ird depender da sua finalidade e do fundamento tedrico para o qual estéa a
ser feita. Como ndo existe um Unico modo de avaliacdo de desempenho, este processo deve ser
realizado de forma periddica, tendo em conta as necessidades da instituicdo. A metodologia aplicada
foi através de pesquisa bibliografica, por via da busca de diferentes livros, dissertacoes, monografias,
teses, revistas, brochuras, normativos entre outros, que fundamentam o tema em abordagem
sobretudo o Decreto-Executivo n°® 7/08 de 23 de Abril, normativo que criou o sistema de avaliacdo de
desempenho dos professores em Angola. Este diploma tem como finalidade auxiliar, com
objectividade, a avaliacdo dos professores e o exercicio da sua actividade. Os resultados obtidos pelo
processo de avaliacdo de desempenho dos professores sdo de tal modo importantes, uma vez que,
permitem para além de apontar para as falhas e metas alcancadas, que se faca um melhor plano de
gestdo e um tracar de estratégias eficientes para o bem da instituicdo e dos préprios docentes. Ou
seja, é através do relatorio de avaliacdo de desempenho que tanto os professores quanto os gestores
e administradores da instituicdo escolar podem mensurar quais sdo os entraves, as dificuldades, as
mudancas necessarias, os treinos de capacitacdo e melhorias de trabalho.

Palavras-chave: Atuacdo docente; Avaliacdo de desempenho; Melhorias; Professores.
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INTRODUGCAO

A avaliacio do desempenho dos
professores tem sido conotada como actividade
de atribuicdo de notas por afinidade, onde os
avaliadores que concebem o processo nao se
dedicam a observar detalhadamente os factores
que servem para avaliar o desempenho dos
professores.A avaliacdo do desempenho dos
professores deve ser muito bem trabalhada nas
escolas, institutos superiores e universidades
com maior incidéncia naquelas vocacionadas para
formacao de professores, tendo em conta que a
maior parte dos gestores escolares saem dessas
instituicoes, logo, se esta temdtica Ffor
devidamente orientada, entdo, também teremos
um bom processo de avaliacdo do desempenho
dos professores nas escolas do subsistema de
ensino geral. Para Chiavenato (2009), olhando
para o contexto organizacional, a avaliacdo de
desempenho, seria entendida como uma
apreciacdo sistematica do desempenho de cada
funcionario em funcdo das actividades que ela
desempenha, das metas e resultados a serem
alcancados e do seu potencial de
desenvolvimento, que gera muitos na empresa.
Neste contexto, na avaliacdo do desempenho de
um trabalhador deve se ter em conta as
expectativas estabelecidas pelos responsaveis
da empresa e os resultados reais alcancados pelo
trabalhador. O processo de avaliacdo de
desempenho pode servir para julgar ou estimar o
valor, a exceléncia e as qualidades de uma pessoa
e, sobretudo, a sua contribuicdo para o
desenvolvimento da organizacao. Este processo
em si trata-se de algo bastante complexo,
englobando diversos factores tais como: a
qualidade do processo de ensino-aprendizagem,
aperfeicoamento profissional, inovacao
pedagdgica, relacdes humanas no trabalho e
actividades extra-escolares. Quando o processo
de avaliacdo de desempenho dos professores for
bem orientado, resulta em boas repercussées no
processo de ensino-aprendizagem e,
obviamente, os alunos sao capazes de melhor
solucionarem os problemas que a sociedade
enfrenta, pois as escolas fornecem bases para
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que haja competéncia para o efeito. Infelizmente,
boa parte dos avaliadores ainda possuem imensas
dificuldades na interpretacdo dos itens a serem
aplicados ao longo do processo. Facto que tem
trazido muitas discordias entre o avaliado e o
avaliador em boa parte das nossas escolas
gerando criticas como falta de transparéncia na
atribuicdo das classificacoes, incumprimento das
normas pelo desconhecimento do documento
normativo que orienta o processo de Avaliacao de
Desempenho do Pessoal Docente,
nomeadamente o Decreto Executivo n° 7/08 de
23 de Abril e nepotismo por parte dos avaliadores.
A avaliacio do desempenho é de extrema
importancia e, quando bem aplicada, desperta a
necessidade de superacdo constante dos
funcionarios, bem como incentiva a discipling, ao
cumprimento das suas actividades e contribui
para o aumento do seu prestigio.

CONCEPGOES DE AVALIAGAO

O termo "“avaliagdo” é o substantivo
feminino que significa acto de avaliar ou remete
para o efeito essa avaliacdo, podendo ser
sinbnimo  de apreciacao
(Chiavenato, 2009). Uma avaliacdo pode ser a
apreciacdo do valor de alguma coisa ou de algum
trabalho. Avaliar é qualificar, classificar, julgar,
medir, mensurar, aferir e ponderar.

estimativa ou

Na perspectiva de Vasconcellos (2009), o
acto de avaliar ocorre em todos os pensamentos
e accoes quotidianas, a partir de juizos de valor e
de opinides correctas,
auxiliando as tomadas de decisdes. Ja para
(Aguiar e Alves, 2010), o ato de avaliar assume-se
como uma actividade natural, “uma vez que tudo
pode ser objecto de avaliacdo, ndo é possivel,
nem serd necessario pratica-la com o mesmo
grau e o mesmo rigor e sistematicidade em todas
as situacoes — é a natureza das decisoes e o seu
efeito na vida das pessoas que determinard os
cuidados a ter no processo avaliativo (pp. 229-
258) ". Em termos organizacionais, avaliar vai
resultar em se comparar o resultado desejado e
o resultado tedrico, definidos durante a
planificacdo, com o resultado alcancado na
pratica.

assumidas como
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Avaliar é um conjunto organizado de
processos que visam o
acompanhamento regulador de
qualquer aprendizagem pretendida e
que incorporam, por isso mesmo a
verificacdo da sua consecucao, sendo
que, no final, a intencdo é a de analisar
e verificar o todo do processo, que tem
por base as op¢des que se tomaram e as
implicacoes que dai advém, o que dd ao
professor neste contexto uma forte
responsabilidade, onde a eficiéncia, o
espirito de esforco e cooperacdo, a
reflexdo e a dindmica sdo essenciais
para se poder avaliar (Roldao, 2003, p.
33).

E quando a avaliacdo produz efeitos
imediatos que se reflectem de maneira positiva
na vida profissional do avaliado, torna-se um
processo de motivacdo segundo a necessidade
de cada funcionario. Dai que, existem pessoas
que se sentem motivadas pelo reconhecimento
trabalho. Algumas procuram o
desenvolvimento profissional e outras procuram
apenas melhor remuneracao.

do seu

INDICADORES DE AVALIACAO

Os indicadores de avaliacdo de
desempenho sdo analises feitas a partir dos
resultados da performance individual e colectiva.
Estes indicadores tém inimeras funcoes, dentre
elas: ajudar os gestores ou lideres a conseguir
entender se o comportamento dos funcionarios
estd ajustado com a cultura organizacional,
auxilia os gestores ou lideres a encontrarem o
caminho adequado para o alcancar de metas e
objectivos, como também auxiliam na tomada de
decisodes.

Segundo Caetano (2008), ndo existe
apenas uma forma de se avaliar o desempenho
profissional, nem se pode afirmar que um
determinado método, técnica ou instrumento
seja melhor do que outros, pois todos eles
possuem vantagens e desvantagens. Neste
contexto, a decisdo de avaliar o desempenho
torna-se mais do que uma escolha técnica, é uma
questdo de atitude, pois reflecte as politicas da
organizacdo, sua cultura, tipo de relacoes
hierarquicas, valores divulgados e absorvidos na

2 https://conceito.de/desempenho
3 https://pt.wikipedia.org/wiki/Desempenho
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organizacdo. O uso de indicadores de avaliacdo é
indispensavel para uma gestao eficiente, mas a
escolha de quais sdo os mais adequados é
igualmente importante. Uma boa avaliacdo de
desempenho precisa se pautar em indicadores
muito bem definidos, de acordo com os
objectivos do planeamento estratégico. E
preciso determinar o que serd avaliado, como
serd avaliado e com a periodicidade da avaliacao.
A escolha dos indicadores depende do tipo de
avaliacdo pretendida, existindo
indicadores de avaliacao.

inimeros

Os principais indicadores estdo divididos
em: indicadores técnicos e indicadores
comportamentais. Os indicadores técnicos sao
aqueles que estdo relacionados a aplicacdo de
conhecimentos e metodologias na execucao das
actividades. Os indicadores comportamentais
estdo competéncias
comportamentais, que sdo a forma como os
funciondrios executam as suas tarefas e
relacionam-se com os demais e os impactos disso
nos resultados obtidos (Caetano, 2008).

relacionados as

AVALIAGAO DE DESEMPENHO

O termo “desempenho” é um substantivo
masculino que indica o modo com que alguém ou
alguma coisa se comporta, tendo em conta a sua
eficiéncia e/ou seu rendimento: o desempenho
de uma gestao, de um artista, de professor ou
atleta. O desempenho tem muito a ver com a
execucdo, com a accdao de cumprir um
determinado trabalho, obrigacdo ou promessaZ?.
O desempenho é algo abstracto e intangivel, que
apenas pode ser medido ou mensurado no
momento  concreto sob  determinados
indicadores e factores de avaliacdo. O termo “de-
sempenho”? pode ainda ser sinénimo
de “performance” corresponder ao
conjunto de caracteristicas ou capacidades de
comportamento e rendimento de um individuo
ou uma organizacdo, de maquinas ou
equipamentos, de produtos, empreendimentos
ou processos, que sdo comparados com metas,
requisitos ou expectativas previamente

e vai
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definidas. Normalmente, expressa-se o0
desempenho de algo ou alguém, utilizando-se
uma métrica, funcdo ou indice de desempenho
em relacdo as metas pré-definidas. A Avaliacdo
de Desempenho é uma ferramenta de anélise da
performance dos funcionarios em relacdo aquilo
que se espera de cada um deles, sendo um
importante aliado da gestéo, visto que permite
identificar pontos fortes e fracos nas equipas e,
assim, tracar estratégias mais eficientes para o
alcance de objectivos. Conforme o desempenho
apresentado pelos funcionarios, fica mais facil
identificar quais sdo os pontos que inquirem mais
atencdo, ou mesmo mudancas mais profundas.
Nesse sentido, vale ressaltar que tanto as
competéncias técnicas quanto as
comportamentais devem ser avaliadas para que
haja uma compreensdo mais abrangente da
situacgao.

A avaliacdo de desempenho de uma
funcdo esta relacionada ao comportamento do
ocupante daquele cargo, sendo também
influenciada por diversos factores subjectivos,
tais como o nivel individual de comprometimento
e satisfacdo para com o trabalho e a organizacao,
as habilidades e competéncias individuais, os
meios disponibilizados para a realizacdo do
trabalho e o ambiente organizacional entre

outros.

A avaliacdo de desempenho é um
conceito dindmico, pois ocupa-se em
analisar de forma sistemdtica e
continua tanto a actuagdo da pessoa no
respectivo cargo como também o seu
potencial de desenvolvimento futuro.
Um processo de avaliacio de
desempenho sistematizado é capaz de
localizar problemas relacionados com a
lideranca, integracdo entre pessoas e/
ou organizacao e até mesmo avaliar o
aproveitamento de pessoas nas suas
respectivas funcdes. Os resultados de
um processo de avaliacdo de
desempenho podem colaborar para a
instituicdo na formulacdo de politicas
direccionadas para a gestdo de pessoas,
adequadas as necessidades da empresa
ou instituicido bem como dos seus
colaboradores (Chiavenato, 2000, p.
203).

A nosso ver, a avaliacdo de desempenho
€ um processo que visa acompanhar e verificar se
os objectivos tracados na planificacdo estdo ou
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foram cumpridos. Ndo existe também uma uUnica
forma de avaliar. O modo de se avaliar vai
depender da finalidade visada e do fundamento
teérico no qual se contextualiza, ou seja, a
avaliacdo é efectuada tendo em conta as
expectativas estabelecidas pelos avaliadores e
os resultados reais alcancados pelo avaliado. A
avaliacdo de desempenho também auxilia a
empresa ou instituicao a
engajamento dos colaboradores, j& que os
funcionarios passam a perceber que seus
esforcos sdao reconhecidos no ambiente de
trabalho. Tal situacdo permite a capacitacdo de
talentos de acordo com os diferentes feedbacks
recebidos, proporcionando resultados positivos
tanto para a empresa quanto para os
colaboradores. Lucena (1992), reflecte que as
organizacbes estdo empenhadas a tornar o
desempenho humano mais “eficaz na obtencao
de resultados” com vista ao “aumento da
produtividade, objectivando o retorno rentavel e
a participacado no sucesso do negécio” (p. 79). A
autora também afirma que este processo
avaliativo deve ser capaz de desenhar um perfil
qualitativo dos colaboradores, alinhavado com
suas respectivas funcoes e responsabilidades.
Pontes (2002), acrescenta que a avaliacdo de
desempenho estabelece um “contrato com os
funcionadrios referentes aos resultados
esperados pela organizacdo para acompanhar os
desafios propostos e avaliar os resultados
conseguidos”. O autor também afirma que se
trata de um sopro de vida na organizacdo, capaz
de fornecer a lideranca um retrato da
operacionalizacdo e internalizacdo efectiva das
directrizes planeamento
estratégico.

aumentar o

constantes no

Podemos ver
desempenho,
resultados esperados, também acompanha o
processo de trabalho, fornecendo um feedback
para os colaboradores, focando-se no
comportamento das pessoas no trabalho e ndo
com a pessoa de em si, estando o programa de
avaliacgdo de desempenho intrinsecamente
relacionado com o Planeamento Estratégico,
fornecendo subsidios imprescindiveis para os

que a avaliacdo de
para além de fornecer os
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programas de gestdo de pessoas, cargos e
saldrios, formacdo e desenvolvimento,
qualidade, financeiro e participa¢do nos lucros ou
resultados. As ideias de Chiavenato, Lucena e
Pontes convergem no facto de que a avaliacdo de
desempenho ser um conceito dinamico capaz de
localizar problemas dentro de uma organizacao,
avaliando-se o aproveitamento dos funcionarios,
com vista a tornar mais eficaz o desempenho
humano na obtencdo dos melhores resultados,
aumentando também a produtividade e
buscando um retorno rentdvel. Com isto,
podemos ver que a avaliacdo de desempenho
tem uma capital importancia dentro de uma
organizacdo, porque traz a tona os maiores
problemas da organizacdo ou instituicdo e as
possiveis solucdoes. E quando bem praticada,
contribuirad decisivamente para que as pessoas se
sintam, de alguma forma, recompensadas e
motivadas, de forma a reflectirem éxitos na
propria organizacdo. Avaliar desempenho dos
funcionarios periodicamente é uma estratégia
interessante para estabelecer um didlogo
transparente com os membros da empresa ou
instituicdo, de modo a estreitar o relacionamento

entre colaboradores e a organizacao.

TIPOS DE AVALIAGAO DE
DESEMPENHO

A avaliacio de desempenho é uma
ferramenta utilizada pelo departamento de
recursos humanos, para mensurar a performance
dos funcionarios e colaboradores ou de certas
areas de uma empresa ou ,instituicdo. A avaliacdo
de desempenho pode ser realizada
periodicamente de acordo com as necessidades
da organizacdo. Segundo Sanches (2008), a
avaliacdo de desempenho tem a finalidade de
apreciar a performance individual e colectiva dos
funcionarios e colaboradores,
seus comportamentos, o respeito as normas, o
alinhamento com os objectivos da instituicdo, o
alcance de metas, etc. Neste sentido, os
relatérios advindas da avaliagdo de desempenho
tornam-se ponto de partida para mudancas,
como treinos de capacitacdo, substituicao de
lideres e politicas de fortalecimento da . Ndo ha
uma Unica forma de utilizar, tampouco de
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aproveitar as mensuracoes. E importante servir-
se dos diferentes tipos de e aplicar os que se
revelarem mais aptos em cada momento.
Segundo Armbrust (2022), existem nove tipos de
avaliacdo de desempenho que dos quais fizemos
mencao a cinco abaixo descritos:

MATRIZ 9 BOX

Comumente chamada de Nine Box, de
acordo com a autora, este tipo de avaliacdo de
desempenho tem sido uma das mais usadas
pelas empresas para desenvolver sucessoes e
planejar melhor as mudang¢as ocorridas no
quadro de colaboradores. Ela é fundamental
para promover uma melhor quando seu negécio
precisa contratar um novo profissional, substituir
alguém que foi promovido ou identificar e
formar novos lideres. Este tipo de avaliacdo
ajuda a avaliar os talentos da empresa ou
instituicdo, analisando o seu desempenho
durante a sua trajectéria e descobrindo os seus

potenciais para o futuro.

A avaliacdo Matriz 9 Box pode ser
utilizada a partir de um sistema de
gestdo de desempenho que permita a
sua aplicacdo, como também pode ser
feita com o wuso de planilhas.
Independentemente da escolha, serd
preciso criar colunas com critérios que
considerem o potencial do colaborador
(alto, médio e baixo), alinhadas a outras
trés colunas sobre seu desempenho
(abaixo do esperado, esperado e acima
do esperado). Feito isto, comeca
efectivamente, o uso da Nine Box
(Armbrust, 2022, p. 16).

Nessa tabela, a pessoa responsavel pela
avaliacdo de desempenho insere os nomes de
cada colaborador analisado em um dos
quadrados da tabela, de acordo com seu
potencial para melhoria e possivel promocao e
com seu actual desempenho na funcdo em que
actua. Nesta conformidade, ao se terminar o
preenchimento do quadro, ter-se-3, com clareza
as informacoes de quem sdo os profissionais
mais prontos para assumir novas funcoes e
aqueles que nao estdo a atingir os resultados
esperados. E uma forma de enxergar a equipa
como um todo, criando a possibilidade de se
promover um plano de accdo para melhorar a

performance geral.

Ano VI - N° 58 - Abril de 2025



AUTO-AVALIAGAO DE DESEMPENHO

Este tipo de avaliacdo pode ser muito
vantajoso se ja se tem uma equipa madura e
engajada na melhoria dos resultados. E uma
excelente forma de fazer com que os funcionarios
e colaboradores se sintam como parte importante
dos processos de melhoria pretendidos pela
gestdo para alcancar os resultados esperados. Na
proprio
incentivado a listar suas fraquezas e pontos
fortes. Na etapa seguinte do processo, discute-se
essa auto-andlise com o lider do funcionério. Tal
como afirma  Armbrust (2022),
colaboradores e gestores, juntos, podem procurar
as solucdes para eliminar possiveis gargalos e
melhorar os processos” (p.19). O uso da auto-
avaliacdo torna-se num estimulo para que o
profissional possa reflectir
performance, promovendo seu
conhecimento e oferecendo a oportunidade de
eles mostrarem seu grau de amadurecimento e
sua capacidade de entender os feedbacks
repassados pela gestdo rumo a melhoria continua.
E fundamental que o didlogo seja transparente e
que os resultados ndo sejam fruto apenas do
individuais dos

auto-avaliacdo, o funcionario é

“assim,

sobre a sua
auto-

atendimento aos interesses

profissionais que participam na auto-avaliacdo.
AVALIA(;AO DE EQUIPA

Enquanto as avaliacdes individuais tém
como objectivo o desenvolvimento do potencial
de cada funcionério, as avalia¢cdes de equipa sdo
fundamentais para que se tenha uma percepcao
de como os esforcos conjuntos sdo capazes de
impactar os resultados da empresa ou
instituicdo. A partir desta, a gestdo é capaz de
enxergar como estd o alinhamento do grupo e
descobrir de que forma pode promover mais
trocas de conhecimentos e experiéncias entre os
funcionarios e colaboradores, aumentando as
oportunidades de atingir as metas esperadas. Na
avaliacdo de equipa, o que se deve focar é
basicamente a comunicacdo e relacionamento.

AVALIAGCAO DE DESEMPENHO 180°

A é uma ferramenta tradicional, em que
segundo (Armbrust, 2022), o desempenho
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individual do funcionario é averiguado pelo seu
gestor directo, que acompanha de perto suas
tarefas de rotina. Entre seus beneficios, esta a
garantia da padronizacdo nos critérios de andlise,
o0 que possibilita que todos sejam avaliados
sobre os mesmos tépicos. Aqui, importa realcar
que, se a relacdo entre lider e funcionario ndo for
muito boa, a imparcialidade nos resultados pode
ficar comprometida. Atritos e conflitos podem
tirar a objectividade das afericbes, levando o
departamento de recursos humanos a cometer
erros. A partir deste tipo de avaliacao, todos os
relatérios sdo submetidos a um comité composto
pelo gestor de pessoas, por representantes do
departamento de recursos humanos e por
profissionais de diferentes niveis hierarquicos. A
ideia é analisar os critérios utilizados pelos
lideres para deixar o nivel de exigéncia mais
uniforme e evitar a contaminacao dos relatérios
por problemas pessoais entre lider e liderado.

ESCALA GRAFICA

A escala grafica é, provavelmente, uma
das formas mais simples de promover a avaliacao
de desempenho em uma instituicdo, podendo ela
ser considerada como uma das ferramentas mais
tradicionais. A escala gréfica trata-se de uma
tabela em que, numa coluna séo enfileiradas as
habilidades que serdo avaliadas, como
criatividade, pontualidade, trabalho em equipa,
assiduidade, entre outras (Armbrust, 2022). Nas
demais colunas, serdo inseridos valores para
cada habilidade. Podem ser divididos, por
exemplo, entre excelente, bom, regular, mau e
péssimo.

ESCALA GRAFICA DE AVALIAGAO DE DESEMPENHO

Excelente bum

Factores Regular matl pessimo
Assiduidiade
Pontalidade
Trabalho em equipa
Criatividade
Produtividade
Resolugio de
problemas
Fonte: (Armbrust, 2022, p, 20),
Ndo obstante a escala acima

apresentada, pode usar-se igualmente uma
escala numérica, com notas de zero a cinco ou de
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zero a dez. Essa simplicidade é sua maior
vantagem, mas também pode ser considerada a
sua fraqueza, pois ha uma limitacdo nesse tipo de
avaliacdo, por ndo permitir um aprofundamento
das questdes que devem ser melhoradas no
desempenho de cada um. A escala gréafica pode
ser usada como ponto de partida para outros
tipos de andlise de desempenho, pois, possibilita
o cruzamento das informacoes obtidas com o uso
das duas ferramentas.

AVALIAGAO DE DESEMPENHO DOS PROFESSORES

O termo “professor” vem do latim
“professus” e significa "aquele que declarou em
publico”4. E um substantivo masculino de origem
latina que se refere a uma pessoa que ensina
(uma ciéncia, uma actividade, uma lingua, etc.),
uma pessoa que cuja profissdo é dar aulas numa
instituicdo escolar, sendo sinénimo de docente.
O professor é o profissional que, para exercer e
alavancar na profissdo, é necessario que possua
certas habilidades pedagodgicas, didacticas e
cientificas. Sanches (2008), vem afirmar que a
docéncia é uma profissdo complexa e alberga um
conjunto de tarefas diversificadas que podem
advir dos alunos, dos pais e encarregados de
educacdo, dos 6rgados de gestdo da escola e de
outros membros da comunidade educativa. As
primeiras praticas de avaliacdo de desempenho
surgiram na segunda metade do século XX,
quando especialistas das areas de recursos
humanos iniciaram o estudo sobre o impacto do
comportamento dos funcionarios nas actividades
realizadas. Os profissionais de recursos humanos
passaram a compreender os efeitos psicolégicos
e fisicos que o bem-estar no trabalho e na
qualidade de vida causavam nos colaboradores, o
que gerou diversas mudancas nas culturas
organizacionais e pesquisas sobre os impactos
positivos de avaliar-se desempenho. No

entender de Afonso (2009):
A avaliacio de desempenho de
qualquer profissao é definida como um
processo dindmico de avaliagdo
profissional que recorre a andlise e a
observacdo de desempenho dos
colaboradores nas suas funcoes,
relacionamentos, atitudes,

comportamentos, conhecimentos e
responsabilidades, ocorrendo durante
um determinado periodo de tempo e
em contexto organizacional. O que
pressupbe a definicdo, negociacdo e
comunicacdo dos objectivos da
avaliacdo, feedback aos colaboradores
acerca do seu trabalho, reconhecimento
e andlise de desvios ou dificuldades
para atingirem os niveis de
desempenho desejados, sendo assim
“um processo pelo qual uma
organizacdo mede a eficicia dos seus
colaboradores”(pp. 53-54).

Lagartixa, et al (2011), considera que a
avaliacdo de desempenho dos professores é um
processo pelo qual os professores sao
profissionalmente avaliados, normalmente pela
escola, podendo envolver processos de auto-
avaliacdo, actividades de desenvolvimento
profissional, formacao continua e observacao de
aulas. E um processo continuo de
acompanhamento do trabalho dos professores,
que permite as escolas alcancarem, de forma
mais efectiva, os seus objectivos e responder as
necessidades de seus alunos. Estas definicoes de
avaliacdo permitem apurar que a avaliacdo se
trata de um processo de determinacdo de
objectivos, atendendo aquilo que se pretende
avaliar. Ao fazer uma avaliacdo de desempenho,
a atencdo deve incidir na medida em que os
objectivos foram atingidos (em termos de
resultados mensuraveis). De acordo com
Sampaio (2001), as principais razoes para a
avaliacdo de desempenho sdo:

e Proporcionar uma medida para as

realizacoes, contribuicbes e valor de um
empregado;

» Assegurar que os resultados estdo a ser
alcancados de acordo com um plano;

* Proporcionar uma base conveniente para
o desenvolvimento e compensacao;

» Melhorar o desempenho (p.122).

De acordo com o mesmo autor, a
avaliacdo do desempenho compode-se de 3

elementos:
1. Feedback - trata-se da passagem de
factos e opinides entre supervisor e
subordinado sobre o trabalho do segundo.
Sendo as principais fontes de feedback, o
subordinado, o supervisor ou outros,
relatérios, registos, sistemas de controlo,

4 https://www.gramatica.net.br/origem-das-palavras/etimologia-de-professor/
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etc.,, clientes, ambiente. O feedback
proporciona a base para melhorar ou
corrigir o desempenho;

2. Medicdao - a medicdo do desempenho
depende, como é natural, da quantidade
da informacao disponivel. Esta informacao
deve basear-se, fundamentalmente, em
padroes do proprio, do objectivo e nas
métricas acordadas;

3. Avaliagdo - a avaliacdo é o acto de
apreciar e determinar o valor do
desempenho. A atencdo deve incidir, como
dissemos, na realizacdo de objectivos.
Quer dizer, a pessoa alcancou os objectivos
previstos? Trabalhou de maneira efectiva,
eficiente? (Sampaio, 2001, p.123).

Por este motivo, podemos afirmar que
avaliacdo ndo pode ser mecanica, aritmética,
inflexivel. Quando se questiona se a pessoa
alcancou os objectivos previstos, ndo se
pretende de maneira nenhuma significar que a
avaliagdo possa alguma vez resumir-se a simples
constatacdo daquele facto. Um funcionario pode
ultrapassar um objectivo por muitas razdes que
ndo mérito. Outro pode ndo alcancar
determinado alvo e ter tido um desempenho
plenamente eficiente. E ébvio o cuidado, a
ponderacdo que o supervisor terd que exercer
para que todas as condicoes sejam analisadas em
conjunto, embora o ponto de partida seja o
objectivo anteriormente registado.

A avaliacdo é assumida como uma tarefa
didactica necessaria e permanente que se
encontra associada ao trabalho docente. Assim, a
avaliacdo faz parte de todo o processo que é
educativo e, compreendé-la, é fundamental para
o desenvolvimento da aprendizagem, uma vez
que ela cumpre funcoes pedagodgicas e didacticas
que exigem o uso de
verificacdo, de regulacdo e de controlo (Martins,
Candeias e Costa, 2010). Neste contexto, aos
professores, é exigido um maior investimento na
sua formacdo, no seu
organizacional, nas praticas organizacionais
escolares, nos competéncias
necessarios ao exercicio da docéncia.

instrumentos de

desenvolvimento

saberes e

Tyler é apontado como o grande nome a
marcar esta area, a ponto de ser chamado “Pai da
avaliacdo educativa” por ter criado a expressao
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“avaliacdo educacional” (educational
assessment) e por ter introduzido importantes
contribuicoes ao campo da avaliacdo (Sobrinho,
2003). Quanto ao tempo de duracdo ou
periodicidade da avaliagdo docente, estes
variam, conforme o sistema educativo ou
segundo o pais, por exemplo, no Chile, realiza-se
de quatro a quatro anos, em Portugal, realiza-se
de dois a dois anos ao passo que em Angola, em
cada final de um ano lectivo.

Um dos objectivos mais importantes do
processo de avaliacdo e andlise do desempenho é
motivar os funcionarios. Na melhor das hipoteses,
o processo de avaliacdo de desempenho incentiva
os funciondrios a investirem os seus melhores
esforcos e a tomarem a iniciativa no trabalho para
atingirem os seus objectivos profissionais e
pessoais. Na pior das hipdteses,
exactamente o oposto e os funcionarios julgam
que ndo sdo importantes, sentindo-se maltratados
e ndo se consideram apreciados pelo trabalho que
fizeram. As tensdes acumulam-se, os sentimentos
sdo feridos e a boa vontade perde-se.

acontece

De acordo com Simdes (2002), existem
trés objectivos da avaliacdo, que sdo: a qualidade
do professor, ou seja, a sua competéncia; a
qualidade do ensino, ou seja, o desempenho e
comportamento do professor no trabalho; e o
professor ou o seu ensino, tendo como
referéncia aos resultados dos alunos, ou seja, a
eficacia do professor e o impacto que o seu
desempenho tem na aprendizagem dos alunos.
Em nossa opinido, a avaliacdo de desempenho
dos professores é um processo que deve ser
continuo, de forma a melhor acompanhar-se o
trabalho dos professores e ver se estdo de
acordo com os objectivos e necessidades da
instituicdo. A avaliacdo de desempenho dos
professores é um processo que sé faz sentido
ser realizado dentro da instituicio donde o
professor faz parte. Este processo deve ser feito
de forma rigorosa e delicada, clara e o mais
transparente possivel, para que se consiga
estimar da melhor forma a qualidade do
professor, a qualidade do seu ensino e o impacto
que o seu trabalho reflecte na vida dos seus
alunos e pessoas ao seu redor. Conseguimos
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perceber que a avaliacdo de desempenho dos
professores é um processo delicado e tem que
ser gerido nas escolas com particular cuidado.
Esta avaliacdo possui um conjunto de
potencialidades que ndo se devem desprezar,
sendo que é com esta avaliacdo que se pode
pronunciar acerca da competéncia e do
desempenho dos professores. O
adequacdo ética, a exequibilidade e a utilidade,
critérios geralmente aceites para apreciar a
qualidade de qualquer processo de avaliacao,
estdo muito dependentes dos niveis de
participacdo e envolvimento de todos os
professores e de todos os interessados. A falta
de um processo de avaliacdo bem definido pode
transformar a actividade educativa em algo
nebuloso e desconhecido. Ao estabelecer-se um
planeamento continuo, é possivel criar padroes
de avaliacdo que contribuam de facto para a
melhoria da instituicio e também com o
aprendizado dos alunos. Um método de
avaliacdo claro e bem explicado é uma maneira
de deixar o processo mais transparente para os
professores, que saberdo exactamente como
serdo avaliados e, assim, poderdo participar de
forma mais consciente neste momento.

rigor, a

CARACTERIZAGAO DO PROCESSO DE

AVALIACAO DE DESEMPENHO DOS
PROFESSORES
Fernandes (2008), defende que a

avaliacdo de desempenho dos professores pode
ser perspectivada de diferentes formas, podendo
ser tida como um processo burocritico e
administrativo, que consome tempo, esforco e
dinheiro e com pouca ou nenhuma influéncia no
desempenho, na competéncia e na eficacia dos
professores. Para o mesmo autor, a avaliacdo de
desempenho dos professores também pode ser
vista como um processo ao servico da melhoria da
qualidade pedagdgica e da qualidade de ensino
dos professores, podendo gerar ambientes
propicios a inovacdo, ao desenvolvimento
profissional e, consequentemente, a melhoria das
aprendizagens dos alunos.

Posada (2009), questiona o que deve
realmente ser avaliado nos professores: se o seu
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saber, o seu saber-fazer ou se o seu saber-estar.
Neste contexto, a questao sobre o que deve ser
avaliado esta condicionada pela acepcdo que se
detém do que é ser professor, o que reforca quer
a légica da prestacdo de contas quer a de
desenvolvimento profissional e organizacional. E
preciso criar uma zona de conforto neste
processo, dando seguranca aos professores
sobre a qualidade das suas praticas e a
comunidade sobre a qualidade das escolas,
facultar informacdo para a formacdo de
professores e o aperfeicoamento das suas
praticas. Segundo Afonso (2009), sé faz sentido
perspectivar a avaliacdo como um processo de
aprendizagem e como uma potencial estratégia
de desenvolvimento, quando refere que na
avaliacdo de desempenho se constitui num
processo dindmico de avaliacdo profissional,
recorrendo a observacdo do desempenho dos
professores nas suas funcdes, nos seus
relacionamentos, atitudes, comportamentos,
conhecimentos e responsabilidades, dentro de
um determinado periodo de tempo e contexto.
Se para Fernandes (2008), a avaliacdo de
desempenhos dos professores é um processo
que auxilia na melhoria da qualidade pedagdgica
e de ensino, Posada vem questionar sobre o que
deve incidir a avaliacdo dos professores. Nesta
conformidade, entendemos nés que a avaliacdo
de desempenho aos docentes deve incidir no seu
desempenho enquanto professor e o
desempenho da instituicdo em si, uma vez que a
avaliacdo de desempenho é um processo
dindmico de avaliacdo profissional.

PRINCIPAIS INDICADORES DO DESEMPENHO
DOS PROFESSORES

Dentro da avaliacdo de desempenho
feita aos professores, o Decreto n°® 7/08, de 23
de Abril, aponta como principais indicadores de
avaliacdo os seguintes:

1. Qualidade do processo de ensino-
aprendizagem: neste indicador, a comissdo avalia
o dominio de conteudo por parte do professor
desde o ponto de vista cientifico ao modo de
transmissao de conteldo; a estrutura e aplicacdo
dos planos de aulas; o controlo e orientacdo da
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aprendizagem dos contetdos no fim de cada
aula, diaria e/ou tematica, e/ou temaética;

2. Aperfeicoamento profissional: neste
dominio, a comissao verifica e avalia o empenho
do professor no curso de superacdo ou seminario
pedagdgico, o interesse e a capacidade do
docente na sua prépria autossuperacdo, na
procura dos colegas para eliminar duividas, a
entrega e o esforco do professor para o
melhoramento constante do seu trabalho, o grau
de participacdo nas actividades ligadas ao
exercicio docente;

3. Inovacdo pedagdgica: neste dominio, a
comissdo avalia o interesse do docente em
propor solucbes aos diversos problemas da
instituicdo, aos colegas e a direccdo; a sua
voluntariedade nos trabalhos a realizar com a
comunidade; a sua participacdo activa nas
actividades extra-escolares; a busca permanente
de novos métodos de trabalho investigativo; o
comportamento do docente do ponto de vista
ético-deontoldgico, inovacao
pedagodgica tenha sido uma varidvel de dificil
registo no trabalho docente devido a excessos
de meios e recursos para a sua materializacao;

embora a

4. Responsabilidade: aqui, a comissao
avalia o grau de cumprimento das normas e
regulamentos escolares; o sentido critico e
autocritico do docente; a capacidade de julgar as
consequéncias dos seus proprios actos; o seu
sentido patriético; a transmissdo correcta dos
valores histéricos, culturais e patridticos;
capacidade de influenciar, encorajar e cultivar o
espirito de responsabilidade;

5. Relagbes humanas no trabalho: neste
indicador, a comissdo avalia a contribuicdo do
docente para o seu prestigio social; a sua
capacidade de estabelecer boas relacdes e bom
ambiente de trabalho com os colegas; a boa
integracao, honestidade, modéstia e
transparéncia nos trabalhos em grupo; a entrega
do docente na conquista permanente da boa
imagem da classe docente; o docente como
defensor acérrimo dos valores éticos, civicos e
culturais; capacidade de cultivar boas relacoes
humanas.
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AVALIACAO DO DESEMPENHO DOS
PROFESSORES EM ANGOLA

O sistema de avaliacdo do desempenho
da educacdo em Angola foi criado ao abrigo do
Decreto Executivo n® 07/08, de 23 de Abril,
configurado na matriz do novo estatuto de
carreira dos docentes do ensino primario e
secundario, Técnicos Pedagdgicos e Especialistas
em Administracdo da Educacdo. Este diploma
visa avaliar com maior objectividade a actividade
docente e o exercicio de administracdo da
educacdo nos estabelecimentos publicos de
estruturas publicas de
administracdo da educacdo. E um diploma que
visa regular a avaliacdo de desempenho do
pessoal ensino primario e
secundario, técnicos pedagdgicos e especialistas
de administracdo da educacdo, em exercicio de
funcoes nos estabelecimentos publicos de
ensino e nas publicas de
administracdo da educacdo. A avaliacdo de
desempenho do pessoal docente em Angola
incidi sobre a sua actividade docente, disciplina
profissional e as tarefas complementares, de
acordo com o Estatuto de Carreira dos Docentes
do Ensino Primario e Secundario, Técnicos
Pedagdgicos e Especialistas de Administracao da
Educacdo (Decreto Presidencial n® 160/18, de 3
de Julho).

A luz artigo 3° do Decreto Executivo n°
7/08, de 23 de Abril, a avaliacdo do desempenho
torna-se obrigatéria, independentemente do
vinculo laboral dos funcionérios, pois esta
avaliacdo serve também para efeitos de
promocao na carreira e para a revalidacdo do
contrato. Pelo que, a falta de avaliacdo do
desempenho consecutiva, por
imputdveis ao interessado, considera-se que o
docente obteve a classificacdo de suficiente e
isto implica responsabilidade disciplinar do
6rgdo encarregue pela avaliacio. O mesmo
decreto no seu artigo 4° diz que a atribuicdo da
classificacdo negativa determina suspensao na
contagem de tempo de servico, relativa ao
periodo a que a avaliacdo de desempenho se
reporta, para efeitos de promocao. E a atribuicao
de duas classificacdes negativas consecutivas é

ensino e nas

docente do

estruturas

razoes nao
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condicdo suficiente para a instauracdo de
processo disciplinar, por incompeténcia
profissional. A atribuicdo de avaliagdo negativa
também impede a revalidacdo para o ano lectivo
seguinte do contrato de trabalho. A atribuicdo de
avaliacdo negativa durante os primeiros trés
anos de exercicio da funcdo docente determina a
rescisdo do vinculo laboral. Neste conformidade,
o desempenho do pessoal docente ganho um
caracter continuo e sistematico e efectua-se ao
longo do ano escolar, sob responsabilidade das
entidades competentes. Os docentes tém o
direito de acesso ao registo da respectiva
avaliacdo, podendo, mediante fundamentacao,
solicitar a rectificacdo dos dados nela constante
mas infelizmente em algumas escolas e
Direc¢oes Municipais ou mesmo Gabinetes
Provinciais evitam os boletins informativos da
avaliacdo do desempenho dos funciondrios.

De acordo com o artigo 7° do Decreto
Executivo n° 7/08, de 23 de Abril, a classificacao
a atribuir no processo de avaliacdo do
desempenho do pessoal docente é a seguinte:

a) Muito Bom, de 18 a 20;
b) Bom,de 14a 17;

c) Suficiente, de 10 a 13;
d) Mau,de 0a 9.

No artigo 11° do mesmo Decreto, a
comissao de avaliacdo é constituida por sete
membros, presidida pelo Director da Instituicao,
composta por membros do Conselho Pedagégico
e pelo representante sindical. Os resultados da
avaliacdo do desempenho devem ser dados a
conhecer ao docente a que dizem respeito, em
entrevista individual com a entidade competente
para a avaliacdo, devendo o avaliado assinar a
respectiva ficha, manifestando a sua
concordancia ou ndo. Quando o docente ndo se
conforma com a sua avaliacdo deve, no prazo de
cinco dias apés o conhecimento oficial da mesma,
solicitar a respectiva ractificacdo a entidade
avaliadora, fundamentando o pedido, e a
entidade avaliadora, ouvido o Conselho
Pedagdgico ou a comissdo de avaliacdo, proferird
decisdo fundamentada, que dard a conhecer ao
avaliado, no prazo de 10 dias contados da data
do recebimento do pedido de rectificacdo.
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ETAPAS DO PROCESSO DE AVALIAGAO DOS
PROFESSORES

CONSEQUENCIAS DA AVALIAGCAO DE
DESEMPENHO DOS PROFESSORES

A avaliacio de desempenho dos
professores pode apresentar resultados
positivos ou negativos. A forma como o sistema
de avaliacdo de desempenho dos professores é
implementado  pode  suscitar  diversas
interpretacoes por parte dos avaliadores e dos
avaliados, podendo gerar tensdes de natureza
diversas. Apesar disto e de toda a complexidade
que envolve o processo de avaliacdo de
desempenho dos professores, ele é obrigatério,
pois a avaliacdo é um meio importante para
entender e melhorar o desempenho dos
professores e do ensino, uma vez que a reflexdo
sobre as praticas estd intimamente ligada a
melhoria. Varios sdo os factores que comprovam
e explicam os obstadculos na implementacdo e
concretizacdo dos sistemas de avaliacdo de
desempenho dos professores, assumindo-se
estes como enormes desafios para as escolas e
para os professores. Figari (2007), aponta
diversos riscos associados a avaliacdo dos
professores, sendo eles:

* Riscos Sociais — decorrentes da inducdo
no grupo social que se avalia, do
sentimento de que se estd numa
organizacao social regida por modelos de
avaliacdo que Foram privilegiados e,
também, o facto de se difundir,
implicitamente, uma imagem tecnocratica
da avaliacdo, jd que os instrumentos de

avaliacdo que sdo utilizados apresentam
um caracter estatistico ou quantitativo;

*Riscos Individuais - referem-se aos
sentimentos dos avaliados. O facto de a
pessoa avaliada ndo ser convenientemente
considerada pode ser um foco de
desmotivacdo, nomeadamente quando sdo
utilizados na avaliacdo instrumentos de
caracter padronizado em que as historias
de vida ndo sdo tidas em consideracdo. Por
outro lado, a avaliacdo pode contribuir
para a desvalorizacdo da imagem de si
proéprio, da iniciativa, da criatividade e da
motivac¢ao parainovar;

* Riscos Relacionais - referem-se aos
potenciais conflitos e constrangimentos
que operam entre os avaliadores e
avaliados, j& que a atribuicido de um
estatuto de avaliador face a um estatuto
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de avaliado, induz, por si s6, uma situacao
de conflito lactente, podendo haver o risco
de possiveis sentimentos de injustica,
rancores e inveja.

Uma das consequéncias que também
podemos assinalar remete para o formalismo
burocridtico dos modelos de avaliacdo de
desempenho dos professores. Observa-se que
ha escolas onde existem dificuldades de relacdo
entre os diversos intervenientes, que se
resumem numa dindmica relacional fraca. Por
isso e tal como refere Fernandes (2008), a falta
de crenca e de confianca mutua que se criou
entre os professores e o aumento progressivo de
conflitualidade entre eles, acaba por condicionar
o processo avaliativo que se opera entre os
professores avaliadores e avaliados. Por outro
lado, os professores avaliadores encontram-se
no centro de toda a problematica, pois tém a
ideia de que a preparacao dos colegas que estdo
incumbidos da avaliacdo é fraca e decorre da
baixa qualidade de formacdo proporcionada
pelas instituicdes e preparacoes desajustadas da
realidade. Esta consciéncia, que é de todos,
acaba por descredibilizar todo o processo
avaliativo. Dai a necessidade de se ter maior
dominio dos normativos do processo de
avaliacdo de desempenho docente tanto por
parte do avaliador quanto do avaliado.

CONSIDERAGOES FINAIS

O processo de avaliacdo de desempenho
pode servir para julgar ou estimar o valor, a
exceléncia e as qualidades de uma pessoa e,
sobretudo, a sua contribuicido, para o
desenvolvimento da organizacdo. Este processo
em si trata-se de algo bastante complexo,
englobando diversos factores. Quando a
avaliacdo produz efeitos imediatos que se
refleccem de maneira positiva na
profissional do avaliado, torna-se um processo
de motivacdo, segundo a necessidade de cada
funcionario. Existem pessoas que se sentem
motivadas pelo reconhecimento do seu trabalho,
procuram o desenvolvimento
profissional e outras procuram apenas melhor
remuneracdo. Portanto, se a avaliacdo de

vida

algumas
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desempenho for bem praticada, contribuird
decisivamente para que as pessoas se sintam, de
alguma forma recompensadas e motivadas, de
forma a reflectir éxitos na prépria organizacao.
Avaliar desempenho  dos
periodicamente é uma estratégia interessante
para estabelecer um didlogo transparente com
os membros da empresa ou instituicdo, de modo
a estreitar o relacionamento  entre
colaboradores e a organizacdo. A avaliacdo de
desempenho também auxilia a instituicdo a
aumentar o engajamento dos colaboradores, ja
que os funciondarios passam a perceber que seus
esforcos sdao reconhecidos no ambiente de
trabalho. Tal situacdo permite a capacitacdo de
talentos de acordo com os diferentes feedbacks
recebidos, o que proporciona resultados
positivos tanto para a instituicdo quanto para os
colaboradores. Em Angola, o processo de
avaliacdo de desempenho docente é regido pelo
Decreto Executivo n° 7/08, de 23 de Abril e até
ao momento é feito apenas uma vez ap6s cada
final de um ano lectivo uma realidade que ao
nosso entender pouco contribui para a mudanca
gradual do docente se o mesmo fosse feito em
cada final de um trimestre.

funcionarios
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